กลวิธีการถ่ายทอดทางสังคมขององค์การที่ส่งผลต่อความผูกพันในองค์การ และความพึงพอใจในงานสำหรับพนักงานสถาบันการเงินพิเศษของรัฐ by อุ่นฐิติวัฒน์, จรัล









 งานวิจยันี้มุงศกึษาวากลวิธกีารริเร่ิมของพนักงาน  กลวธิีการถายทอดทางสังคมขององคการ 
และความแตกตางของบุคคลมีความเกี่ยวของเชงิเหตทุางตรงกบัผลการถายทอดทางสังคมระยะใกล 
(ความรูเกี่ยวกบัองคการ  ความรอบรูในงาน  และความชัดเจนในบทบาท) และมีความเกี่ยวของเชิง
เหตุทางออมกบัผลการถายทอดทางสงัคมระยะไกล (ความพงึพอใจในงาน และความผูกพนัใน
องคการ) กันอยางไร  กลุมตัวอยางเปนพนักงานสถาบันการเงนิพเิศษของรัฐ 2 แหงทีป่ฏิบัติงาน
มาแลวไมเกนิ 5 ป  จํานวน 433 คน จากการวิเคราะหอิทธิพล (Path Analysis)  พบวากลวิธีการริเร่ิม
ของพนกังานทั้ง 4 ตัวแปร  กลวิธีการถายทอดทางสังคมขององคการ 6 มิติ และความแตกตางของ
บุคคลเฉพาะตัวแปร ความเชื่ออํานาจในตน และบุคลิกภาพแสดงตัวมีอิทธิพลทางออมตอความพึง
พอใจในงาน และความผูกพันในองคการโดยมีตัวแปรสื่อกลาง คือ ความรูเกีย่วกับองคการ  ความรอบ





หัวหนางาน เพื่อนรวมงาน และสภาพแวดลอมในองคการ  ส่ิงที่พนักงานเผชิญอยูทําใหพนักงานเกิด
ความวิตกกงัวล ความไมแนใจ ความเครียด และสงผลตอทัศนคติ และพฤติกรรมการทาํงานใน
ระยะเวลาตอมา  องคการตาง ๆ จงึใหความสาํคัญกบัการจัดประสบการณการเรยีนรูใหกับพนกังาน 
พรอมทัง้สงเสริมพนักงานใหมีการเรียนรู และปรับตัวเขากับสถานการณใหมที่พนักงานปฏิบัติงานอยู 
กระบวนการเหลานี้เปนกระบวนการถายทอดทางสงัคมขององคการ (Organizational socialization)  
                                                  
1 ปริญญานิพนธวิทยาศาสตรดุษฎีบัณฑิต  สาขาวิชาการวิจัยพฤติกรรมศาสตรประยุกต   บัณฑิตวิทยาลัย  
      มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
2 อาจารยประจําสถาบันวิจัยพฤตกิรรมศาสตร 
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นักวชิาการมีการเรียกชื่อกระบวนการนี้แตกตางกนัไป เชน การถายทอดทางสังคมขององคการ 
(Organizational socialization) (Feldman. 1976)  การเขาสูองคการ (Organization entry) 
(Wanous. 1992)  การเปลี่ยนแปลงบทบาทในการทํางาน (Work role transitions) (Nicholoson. 
1984)  และประสิทธิผลของการถายทอดทางสงัคม (Socialization effectiveness) (Anakwe; & 
Greenhaus. 1999) แซกส และ แอชฟอรท (Saks; & Ashforth. 1997) ไดประมวลผลงานวิจยัที่ผาน
มาแลวสรางเปนแบบจําลองการถายทอดทางสังคมหลายระดับขององคการ (A multi-level process 
model of organizational socialization)  แบบจําลองนี้ครอบคลุมการศึกษาการถายทอดทางสังคม
ขององคการ ที่องคการเปนผูริเร่ิมจัดประสบการณการเรียนรู การทาํงานใหกับพนักงาน  และพนกังาน
ใหมเปนผูริเร่ิมเรียนรูการทาํงานในองคการ (Proactive)  โดย แซกส และ แอชฟอรท อธิบายวาวธิีการที่
องคการจัดการถายทอดทางสังคมใหกบัพนักงาน และพนักงานเปนผูริเร่ิมเอง จะผานกระบวนการทาง
จิตวิทยา เชนการเรียนรู การลดความไมแนนอนเกีย่วกบัการทาํงาน (Uncertainty reduction) ทําให
เกิดผลการถายทอดทางสงัคมแบงเปน 2 ระยะ คือ ผลการถายทอดทางสงัคมขององคการระยะใกล 
(Proximal outcomes) เชน ความรูเกี่ยวกับองคการ และความชัดเจนในบทบาท เปนตน และผลการ
ถายทอดทางสังคมขององคการระยะไกล (Distal outcomes) เชน ความพึงพอใจในการทํางาน และ
ความผูกพนัในองคการ เปนตน 
 มอริสัน (Morrison. 2002 : 1150) เสนอวาการถายทอดทางสงัคมขององคการในระยะแรก
เปนกระบวนการเรียนรูเกีย่วกับขอมูล (Information) แบงเปน 3 ดาน ประกอบดวย ขอมูลขององคการ 
คือ ความรูเกีย่วกับองคการ (Organizational knowledge) ขอมูลเร่ืองงาน คือ ความรอบรูในงาน 
(Task mastery) และขอมูลเกี่ยวกับบทบาท คือ ความชัดเจนในบทบาท (Role clarity)  ผลการ
ถายทอดทางสังคมระยะแรกตามแบบจําลองการถายทอดทางสงัคมหลายระดับขององคการของแซกส 
และ แอชฟอรท ก็คือ ผลการถายทอดทางสังคมขององคการระยะใกล (Proximal outcomes)  ซึ่งจะ
สงผลตอผลการถายทอดทางสังคมระยะไกล (Distal outcomes) ตอไป  ดังนัน้จงึนาสนใจวาผลการ
ถายทอดทางสังคมระยะใกล คือ ความรูเกี่ยวกับองคการ ความรอบรูในงาน และความชดัเจนใน
บทบาท สงผลตอผลการถายทอดทางสงัคมระยะไกลมากนอยเพียงใด 
 นอกจากนี ้ความแตกตางของบุคคล (Individual differences) โดยเฉพาะความเชื่ออํานาจ
ในตน (Internal locus of control)  บุคลิกภาพแบบแสดงตัว (Extraversion)  และระยะเวลา
ปฏิบัติงาน เปนสิ่งที่สําคัญสําหรับพนักงานใหมในการปรับตัว และการเรียนรูในองคการ (Morrison. 
2002 : 1159)  ทําใหพนกังานใหมมีความเชื่อมัน่ในตนเอง และกลาที่จะกระทาํในการเรียนรูในการ
ทํางานในองคการ    ซึ่งตัวแปรเหลานีจ้ะชวยอธิบายการถายทอดทางสังคมขององคการไดครอบคลุม
ยิ่งขึ้น 
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 ดังนัน้ในงานวจิัยนี้ จงึมุงที่จะศึกษากระบวนการถายทอดทางสงัคมขององคการกับพนักงาน
ที่ปฏิบัติงานในองคการระยะแรก โดยศึกษากลุมตัวแปร 3 กลุม คือ กลวิธีการริเร่ิมของพนกังาน กลวิธี
การถายทอดทางสังคมขององคการ   และความแตกตางของบุคคล ที่สงผลตอการถายทอดทางสังคม
ขององคการระยะไกล คือ ความพงึพอใจในงาน และความผกูพนัในองคการ โดยมีตัวแปรผลการ
ถายทอดทางสังคมขององคการระยะใกล คือ ความรูเกี่ยวกบัองคการ  ความรอบรูในงาน และความ




 เพื่อศึกษาอิทธิพลของกลวิธกีารริเร่ิมของพนักงาน (Proactive tactics) กลวิธกีารถายทอด
ทางสังคมขององคการ (Socialization tactics) และความแตกตางของบุคคล (Individual differences) ทีม่ีตอ
ผลตอการถายทอดทางสงัคมขององคการระยะไกล (Distal outcomes)  คือความพึงพอใจในงาน  และ
ความผูกพนัในองคการ  โดยมีตัวแปรสื่อกลาง คือผลการถายทอดทางสงัคมขององคการระยะใกล 





ของรัฐ 2 แหง ที่ปฏิบัติงานมาแลว ไมเกิน  5  ป  สําเร็จการศึกษาไมตํ่ากวาระดับปริญญาตรีและมี
ความสมัครใจในการใหขอมูลในโครงการวจิัยนี ้จํานวน 433 คน 
  2. ตัวแปรที่ศึกษาครั้งนี้  
2.1 ตัวแปรอิสระไดแก 1) กลวิธีการริเร่ิมของพนกังาน (Proactive Tactics)  
ประกอบดวยตัวแปร การแสวงหาขอมูลจากหัวหนางาน การแสวงหาขอมลูจากเพื่อนรวมงาน การ
สรางความสัมพันธกับหวัหนางาน และการสรางความสมัพันธกับเพื่อนรวมงาน  2) กลวิธีการถายทอด
ทางสังคม (Socialization tactics)  6 มิติ  และ 3) ความแตกตางของบุคคล (Individual differences) 
ประกอบดวยตัวแปร ความเชื่ออํานาจในตน (Internal  locus of control) บุคลิกภาพแบบแสดงตัว 
(Extraversion) และระยะเวลาปฏิบัติงาน 
2.2 ตัวแปรสื่อกลาง (Mediating Variables) คือผลการถายทอดทางสงัคมของ
องคการระยะใกล (Proximal outcomes)  ไดแกความรูเกีย่วกับองคการ (Organizational 
knowledge)  ความรอบรูในงาน (Task mastery) และความชัดเจนในบทบาท (Role clarity) 
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2.3 ตัวแปรตาม คือ ผลการถายทอดทางสงัคมขององคการระยะไกล (Distal 
outcomes) ไดแกความพึงพอใจในงาน (Job satisfaction) และความผกูพนัในองคการ 
(Organizational commitment) 
 
แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 
 ในการศึกษาแนวคิด ทฤษฎ ีและงานวิจยัทีเ่กี่ยวของกับการถายทอดทางสังคมขององคการ
สามารถสรุปไดดังนี ้
กลวิธีการริเริม่ของพนกังาน (Proactive tactics)  
แนวคิดนี้ศึกษาการถายทอดทางสังคมขององคการ โดยมีหลายมมุมองที่อธิบายวาพนักงาน
ใหมใชความพยายามทําความเขาใจกับส่ิงตาง  ๆ ในองคการ โดยใชวธิีการแสวงหาขอมูล (Information 
seeking) (Miller; & Jablin. 1991) หรือการแสวงหาขอมูลปอนกลับ (Feedback seeking) (Ashford; 
& Cummings. 1983)    มิลเลอร และแจบบลิน (Miller; & Jablin. 1991 : 92-93) กลาววาพนักงาน
ใหมมักจะไดรับรายละเอยีดขอมูลในการทาํงานไมเพียงพอเมื่อเขาไปทํางานในองคการ   หรืออาจถูก
ละเลยจากองคการที่จะถายทอดขอมูลที่จาํเปนสาํหรับการทํางานใหกบัพนกังานใหมไดเรียนรู  ดังนั้น
พนักงานใหมจึงใชวิธกีารตาง ๆ เพื่อใหไดขอมูลที่จําเปนสําหรับการทํางาน เชน การแสวงหาขอมูล 
หรือการสรางความสัมพันธ  ทัง้กับหัวหนางาน และเพือ่นรวมงาน   มอริสัน (Morrison. 1993 : 173)  




พนักงานใหมเสมือนตวัแทน (Agents)  ที่เปนผูกระทําอยางกระตอืรือรนเพื่อที่จะลดความไมรูหรือ
ความไมแนนอนหรือไมแนใจ (Uncertainty)  กับส่ิงที่เกี่ยวของกบัการทาํงาน (Saks; & Ashforth. 
1997 : 246)   โดยที่  กริฟฟน และคณะ (Griffin;  et al. 2000 : 454-460) ไดประมวลงานวิจยัที่ผาน
มาพบวานักวชิาการศึกษากลวิธีนี้แตกตางกันไป เชน กลวิธีการแสวงหาขอมูล (Information seeking)   
กลวิธีการสรางความสัมพนัธ (Relationship building)  กลวิธีสรางความสัมพันธกับพี่เลี้ยงอยางไมเปน
ทางการ (Informal mentor relationships)  เปนตน 
กลวิธีการถายทอดทางสังคม (Socialization tactics)  
แนวคิดนี้ศึกษากลวธิี หรือวิธีการตาง ๆ ที่องคการใชในการถายทอดทางสังคมใหกับ
พนักงาน  แวน มาเนน และ ชีน (Van Maanen; & Schein. 1979) ไดพัฒนาแบบจําลองกลวิธีการ
ถายทอดทางสังคมที่องคการสามารถจัดประสบการณใหผูเขาใหมไดเรียนรูคานยิม บรรทัดฐานทาง
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สังคม และทกัษะในการปฏิบัติงาน สรุปได  6 มิติ  และมองวากลวธิีการถายทอดทางสงัคมของ
องคการจะมีอิทธิพลตอการเรียนรูของผูเขางานใหมในองคการที่แตกตางกนั  ซึง่แตละกลวิธีประกอบดวย   
มิติที่เปนคู  ที่ตรงขามตอเนื่องกัน  คือ 1) การถายทอดทางสังคมแบบเปนกลุมหรือรายบุคคล 
(Collective vs. Individual)  2) การถายทอดทางสงัคมแบบเปนทางการหรือไมเปนทางการ (Formal 
vs. Informal)  3) การถายทอดทางสังคมแบบยอมรับลักษณะเดิม หรือแบบถอดถอนลักษณะเดิม 
(Investiture vs. Divestiture)   4) การถายทอดทางสงัคมแบบตามลําดับข้ันตอนหรอืแบบไมเปนลาํดับ
ข้ันตอน (Sequential vs. Random)  5) การถายทอดทางสังคมแบบมีตัวแบบ หรือแบบที่ไมมีตัวแบบ 
(Serial vs. Disjunctive)  และ 6) การถายทอดทางสังคมแบบตารางเวลาคงที่ หรือแบบที่ตารางเวลา
ไมคงที่ (Fixed vs. Variable)  
ทฤษฎกีารลดความไมแนนอน (Uncertainty reduction theory) 
 ทฤษฎนีี้ใชอธบิายปรากฎการณการถายทอดทางสังคมอยางกวางขวาง แซกส และ แอซฟอรท 




งานใหมสามารถที่จะทํานายผลการทาํงานของตนเอง  มีความเขาใจกระบวนการทํางาน และมี
ความสามารถที่จะควบคุมผลงานของตนเองได 
 การลดความไมแนนอนจะผานกระบวนการไดมาซึ่งขอมลูจากชองทางการสื่อสารตาง  ๆ  
เชน การมีปฎิสัมพันธ  การสรางความสัมพันธกับหวัหนางาน และเพือ่นรวมงาน เปนตน  เมื่อผูเขางาน
ใหมสามารถลดความไมแนนอนไดแลว  จะทําใหผูเขางานใหมมีความรู  ความชาํนาญในการ
ปฏิบัติงาน  มคีวามเขาใจบทบาทของตนเอง และยงัคงทํางานในหนวยงานเดิมตอไป  ดังนัน้กลวธิีของ
การถายทอดทางสังคมขององคการมีอิทธพิลตอผูเขางานใหมโดยจะลดระดับความไมแนนอน หรือ
ความไมแนใจ (Uncertainty) และความวติกกังวลของผูเขางานใหม 
 กลวิธีการริเร่ิมของพนกังาน (Proactive tactics) ไดใชทฤษฎีการลดความไมแนนอนอธิบาย
กระบวนการถายทอดทางสังคมขององคการที่มองผูเขางานใหมเปนผูถกูกระทาํจากองคการเพียงอยาง
เดียวนัน้ไมเพยีงพอ จึงเกดิการเปลี่ยนแปลงไปสูการวจิัยเรื่องการถายทอดทางสงัคมขององคการแนว
ใหม คือ การริเร่ิมของพนักงาน (Proactive) (Morrison. 1993 : 173)  นอกจากนั้น   มิลเลอร และ แจบลิน  
(Miller; and Jablin. 1991)  ใชทฤษฎีการลดความไมแนนอนอธิบายการถายทอดทางสังคมโดยเนนไป
ที่การสื่อสารของผูเขางานใหมกับพนักงานในองคการ ทีม่องวาการแสวงหาขอมูลหรือการสราง
ความสัมพันธของผูเขางานใหมก็เพื่อตองการลดความไมแนนอนในการทํางานที่เกดิขึ้น   




ทฤษฎกีารรูคิดทางสังคม (Social cognitive theory) 
 ทฤษฎนีี้เปนแนวคิดของ แบนดูรา (Bandura. 1986, 1997) ที่อธิบายพฤติกรรมมนุษย 
เนื่องจากการมีปฎิสัมพันธระหวางกันขององคประกอบ 3 ดาน คือ  ดานพฤติกรรม  ดานการรูคิด และ
ดานสิ่งแวดลอม  ซึ่งหมายความวา ถาองคประกอบดานใดเปลี่ยนแปลงไป ก็จะทําใหองคประกอบอื่น ๆ 
เปลี่ยนแปลงตามไปดวย เชน พนักงานใหมเหน็เพื่อนรวมงานในองคการทํางาน  โดยการแสวงหา
ขอมูลเกี่ยวกับการทาํงานแลวประสบความสําเร็จ (ดานสิ่งแวดลอม)  จึงทาํใหพนกังานใหมมีความเชื่อ
วา (ดานการรูคิด) หากตนเองมีการแสวงหาขอมลูเกี่ยวกับการทํางานแลวจะทําใหตนเองประสบ
ความสาํเร็จได   ดังนัน้พนกังานใหมจึงมพีฤติกรรมแสวงหาขอมูล (ดานพฤติกรรม)  และพฤตกิรรมการ
แสวงหาขอมูลของพนกังานใหมนัน้ ยังเปนองคประกอบดานสิง่แวดลอมใหพนักงานคนอืน่ ๆ อีกดวย  
องคประกอบทั้ง 3 ดาน ตามทฤษฎีการรูคิดทางสงัคมที่เกี่ยวของกบัองคการ  คือการเรียนรูจากตวัแบบ
ที่ประสบความสําเร็จในองคการ (Vicarious learning)  และการกาํกับตัวเอง (self-regulatory) ซึ่งเปน
กลไกที่สําคัญของการรับรูความสามารถของตนเอง (self-efficacy)   
 การรับรูความสามารถของตนเอง ถูกนิยามวา เปนความเชื่อในความสามารถอยาง หนี่งที่จะ
จัดระบบและกระทําเพื่อใหบรรลุผลตามที่กําหนดได (วิลาสลักษณ  ชัววัลลี.  2542 : 175)  แหลงที่มา
ของการรับรูความสามารถของตนเอง คือ การประสบความสาํเร็จจากการกระทํา (Enactive mastery 
experience) การสังเกตตวัแบบที่เคยประสบความสาํเร็จ (Vicarious experience)  การพูดชักจูง 
(Verbal persuasion)  และสภาวะทางกายและอารมณ (Physiological and affective states)  
 การรับรูความสามารถของตนเองทําใหพนกังานใหมมีการแสวงหาขอมูลในตัวแบบของบทบาท 
(Role models) จากหัวหนางาน หรือเพือ่นรวมงาน  ทําใหเกิดการเรียนรูส่ิงตางๆ ในองคการทั้งในดาน
ทักษะ  พฤตกิรรม และบทบาทของตนเองเกี่ยวกบัการทํางาน 
 
กรอบแนวคิดที่ใชในการวิจัย  
 กรอบแนวคิดในการวิจัยครั้งนี้เปนการศึกษาอิทธิพลของตัวแปร 3 กลุม อันประกอบไปดวย
กลวิธีการริเร่ิมของพนกังาน  กลวิธกีารถายทอดทางสงัคมขององคการ และความแตกตางของบคุคล ที่
มีตอผลการถายทอดทางสังคมขององคการระยะไกล โดยมีผลการถายทอดทางสงัคมขององคการ
ระยะใกลเปนตัวแปรสื่อกลาง  
 กลุมตัวแปรกลวิธีการริเร่ิมของพนักงาน ประกอบดวยตัวแปร 4 ตัว คือ การแสวงหาขอมูล
จากหัวหนางาน  การแสวงหาขอมูลจากเพื่อนรวมงาน การสรางความสัมพนัธกับหวัหนางาน และการ
สรางความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน  กลุมตัวแปรกลวธิกีารถายทอดทางสงัคมขององคการ ประกอบดวย
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ตัวแปร 6 ตัว คือ 1) การถายทอดทางสังคมแบบเปนกลุมหรือรายบคุคล  2) การถายทอดทางสังคม
แบบเปนทางการหรือไมเปนทางการ  3) การถายทอดทางสังคมแบบยอมรับลักษณะเดิมหรือแบบถอด
ถอนลักษณะเดิม    4) การถายทอดทางสังคมแบบตามลําดับข้ันตอนหรือแบบไมเปนขั้นตอน  5) การ
ถายทอดทางสังคมแบบมีตัวแบบหรือแบบที่ไมมีตัวแบบ  และ 6) การถายทอดทางสังคมแบบ
ตารางเวลาคงที่หรือแบบที่ตารางเวลาไมคงที่  กลุมตัวแปรความแตกตางของบุคคล ประกอบดวยตัว
แปร 3 ตัว คือ ความเชื่ออํานาจในตน  บุคลกิภาพแบบแสดงตัว  และระยะเวลาการปฏิบัติงาน  ตัวแปร
ทั้ง 3 กลุมมอิีทธิพลทางตรงตอผลการถายทอดทางสังคมขององคการระยะใกล คือ ความรูเกี่ยวกับ
องคการ  ความรอบรูในงาน และความชัดเจนในบาทบาท  และมีอิทธพิลทางออมไปยงัผลการ





กลวิธีการริเร่ิมของพนกังาน  กลวิธีการถายทอดทางสังคมขององคการ  และความแตกตาง
ของบุคคล  มอิีทธิพลตอการถายทอดทางสังคมขององคการระยะไกล โดยมีผลการถายทอดทางสังคม
ขององคการระยะใกลเปนตวัแปรสื่อกลาง โดยมีรายละเอียดดังนี ้
1) การแสวงหาขอมูลจากหัวหนางาน  การแสวงหาขอมูลจากเพื่อนรวมงาน การสราง
ความสัมพันธกับหัวหนางาน และการสรางความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน รวมกันอธบิายความพึง
พอใจในงาน และความผูกพันในองคการ  โดยมีความรูเกี่ยวกับองคการ  ความรอบรูในงาน และความ
ชัดเจนในบทบาท เปนตวัแปรสื่อกลาง 
2) กลวธิีการถายทอดทางสังคมขององคการ 6 มิติ รวมกนัอธิบายความพึงพอใจในงาน   และ
ความผูกพนัในองคการ  โดยมีความรูเกี่ยวกบัองคการ  ความรอบรูในงาน  และความชดัเจนใน  
บทบาท เปนตวัแปรสื่อกลาง 
3) ความเชื่ออํานาจในตน  บุคลิกภาพแบบแสดงตัว  และระยะเวลาการปฏิบัติงาน  รวมกัน
อธิบายความพึงพอใจในงาน และความผกูพันในองคการ  โดยมีความรูเกี่ยวกับองคการ  ความรอบรู










กลุมตัวอยาง ไดแก พนักงานสถาบนัการเงินพิเศษของรฐัจํานวน 2 แหง ที่ปฏิบัติงานมาแลว
ไมเกิน  5 ป  สําเร็จการศึกษาไมตํ่ากวาระดับปริญญาตรี และสมัครใจตอบแบบสอบถามงานวจิัยฉบับ
นี้ จาํนวน 433 คน 
เครื่องมือที่ใชในการรวบรวมขอมูล ในการรวบรวมขอมูลคร้ังนี้ใชแบบสอบถามทั้งหมด  12  
ตอน คือ1) การแสวงหาขอมูลจากหัวหนางาน 2)การแสวงหาขอมลูจากเพื่อนรวมงาน 3) การสราง
ความสัมพันธกับหัวหนางาน  4)การสรางความสัมพนัธกับเพื่อนรวมงาน 5) กลวิธีการถายทอดทาง
สังคมขององคการ 6) ความรูเกี่ยวกับองคการ 7) ความรอบรูในงาน 8) ความชดัเจนในบทบาท 9) 
ความเชื่ออํานาจในตน 10) บุคลิกภาพแบบแสดงตัว 11)ความพงึพอใจในงาน และ 12) ความผกูพัน
ในองคการ 
 การรวบรวมขอมูล  ผูวิจัยทําการเกบ็ขอมูลโดยการสงแบบสอบถามทางไปรษณยี โดยสง
แบบถามไปยงักลุมตัวอยางจํานวน 744 คน และมีผูตอบแบบสอบถามซึ่งเปนแบบสอบถามที่สมบูรณ
สามารถนาํมาวิเคราะหขอมูลไดจํานวน 433 คน คิดเปนอัตราตอบกลับคืนรอยละ 55.9   
การวิเคราะหขอมูล ใชโปรแกรม SPSS for Windows version 12.0 วิเคราะหสถิติพื้นฐาน 





 1.  ขอมูลพืน้ฐานของกลุมตัวอยาง  กลุมตัวอยางเปนพนักงานสถาบันการพิเศษของรัฐ
จํานวน 2 แหงจํานวนทั้งสิน้ 433 คน แบงเปนเพศชาย 172 คน เพศหญิง 261 คน มีอายุเฉลีย่ 28.68 ป 
จบการศึกษาระดับปริญญาตรี 395 คน ระดับปริญญาโท 38 คน ระยะเวลาปฏิบัติงานเฉลี่ย 29.07 
เดือน  (2.42 ป) 
 2. ผลการวิเคราะหขอมลู   
ผลการวิเคราะหขอมูลเมื่อมกีารปรับแบบจําลองพบวา แบบจําลองมคีวามกลมกลนืกับขอมูล
เชิงประจักษ  และพบผลดังนี ้
   2.1 อิทธิพลทางตรง (Direct effects) 
  2.1.1 กลวิธกีารริเริ่มของพนักงาน (Proactive tactics) กับผลการถายทอดทาง
สังคมระยะใกล (Proximal outcomes)  
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  การสรางความสัมพนัธกับหวัหนางานมีอิทธิพลทางตรงดานบวกตอความรูเกี่ยวกับองคการ
และความรอบรูในงาน  การสรางความสมัพันธกับเพื่อนรวมงานมีอิทธิพลทางตรงดานบวกตอความรู
เกี่ยวกับองคการ และความชัดเจนในบทบาท  สวนการแสวงหาขอมูลจากหัวหนางานมีอิทธิพลทางตรง
ดานบวกตอความชัดเจนในบทบาท  แตการแสวงหาขอมูลจากเพื่อนรวมงานมีอิทธิพลทางตรงดานลบ
ตอความชัดเจนในบทบาท  สวนตัวแปรคูอ่ืน ๆ  ไมพบคาสัมประสิทธิอิ์ทธิพลมีนยัสําคัญทางสถิติ 
  2.1.2 กลวิธกีารถายทอดทางสังคมขององคการ (Organizational socialization 
tactics) กับผลการถายทอดทางสงัคมระยะใกล (Proximal outcomes)  
  การถายทอดทางสังคมแบบตามลําดับข้ันตอนหรือไมเปนลําดับข้ันตอนมีอิทธิพลทางตรง






คะแนนจากแบบสอบถามกลวิธีนี้ตํ่าเทาใดก็จะมีความรูเกี่ยวกับองคการสูงขึ้นเทานัน้ สวนตัวแปรคูอ่ืน ๆ 
ไมพบคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลมีนัยสาํคัญทางสถิติ 
  2.1.3  ความแตกตางของบุคคล (Individual differences) กบัผลการถายทอดทาง
สังคมระยะใกล (Proximal outcomes)  
  บุคลิกภาพแสดงตัวมีอิทธิพลทางตรงดานบวกตอความรูเกี่ยวกับองคการ ความรอบรูใน
งาน และความชัดเจนในบทบาท   ความเชื่ออํานาจในตนมีอิทธิพลทางตรงดานบวกตอความรูเกี่ยวกบั
องคการ และความรอบรูในงาน สวนตัวแปรคูอ่ืน ๆ ไมพบคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลมนีัยสําคัญทางสถิติ 
  2.1.4  ผลการถายทอดทางสังคมระยะใกล (Proximal outcomes) กับผลการ
ถายทอดทางสังคมระยะไกล (Distal outcomes) 
  ความรูเกีย่วกบัองคการ และความรอบรูในงานมีอิทธพิลทางตรงดานบวกตอความพึง
พอใจในงาน  ความชัดเจนในบทบาทมีอิทธิพลทางตรงดานบวกตอความผูกพันในองคการ  นอกจากนั้น
ยังพบวาความรอบรูในงานมีอิทธพิลทางตรงดานบวกตอความชัดเจนในบทบาท  และความพงึพอใจ
ในงานมีอิทธพิลทางตรงดานบวกตอความผูกพนัในองคการ 
  เมื่อพิจารณาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเชิงพหุยกกําลังสองพบวากลวิธีการริเร่ิมของพนักงาน  
กลวิธีการถายทอดทางสงัคมขององคการ และความแตกตางของบุคคลอธิบายความแปรปรวนของ
ความรูเกีย่วกับองคการไดรอยละ 32   ความรอบรูดวยงานไดรอยละ 17  และความชัดเจนในบทบาทไดรอยละ 46 
 2.2 อิทธิพลทางออม (Indirect effects) 
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  2.2.1 อิทธิพลทางออมของกลวิธีการริเริ่มของพนกังาน 
  การสรางความสัมพนัธกับหวัหนางานมีอิทธิพลทางออมดานบวกตอความพึงพอใจในงาน 
โดยมีความรูเกี่ยวกบัองคการ และความรอบรูในงานเปนตัวแปรสื่อกลาง และการสรางความสัมพันธ
กับหัวหนางานยังมีอิทธิพลทางออมดานบวกตอความชัดเจนในบทบาท โดยมีความรอบรูในงานเปนตวั
แปรสื่อกลาง   การสรางความสัมพนัธกับเพื่อนรวมงานมีอิทธพิลทางออมดานบวกตอความพงึพอใจใน
งาน  โดยมคีวามรูเกีย่วกบัองคการเปนตัวแปรสื่อกลาง  และมีอิทธิพลทางออมดานบวกตอความ
ผูกพันในองคการ โดยมีความชัดเจนในบทบาทเปนตัวแปรสื่อกลาง  สวนการแสวงหาขอมลูจาก
หัวหนางานมอิีทธิพลทางออมดานบวกตอความผูกพันในองคการ  โดยมีความชัดเจนในบทบาทเปนตัว
แปรสื่อกลาง  แตการแสวงหาขอมูลจากเพื่อนรวมงานมีอิทธิพลทางออมดานลบตอความผกูพันใน
องคการ  โดยมีความชัดเจนในบทบาทเปนตัวแปรสื่อกลาง 
  2.2.2 อิทธิพลทางออมของกลวิธีการถายทอดทางสังคมขององคการ 
  การถายทอดทางสังคมแบบตามลาํดับข้ันตอนหรือแบบไมเปนขัน้ตอน มีอิทธพิลทางออม
ดานบวกตอความพึงพอใจในการทํางาน  โดยมีความรูเกี่ยวกับองคการ และความรอบรูในงานเปนตัว
แปรสื่อกลาง  มีอิทธพิลทางออมดานบวกตอความชัดเจนในบทบาท โดยมีความรอบรูในงานเปนตัว
แปรสื่อกลาง  มีอิทธิพลทางออมดานบวกตอความผูกพันในองคการ โดยมีความชดัเจนในบทบาทเปน
ตัวแปรสื่อกลาง  การถายทอดทางสงัคมแบบมีตัวแบบหรือแบบที่ไมมีตัวแบบ มีอิทธิพลทางออมดาน
บวกตอความพึงพอใจในการทํางาน  โดยมีความรูเกี่ยวกับองคการเปนตัวแปรสื่อกลาง แตการ
ถายทอดทางสังคมแบบเปนทางการ หรือไมเปนทางการมีอิทธพิลทางออมดานลบตอความพงึพอใจใน
การทาํงาน โดยมีความรูเกี่ยวกับองคการตวัแปรสื่อกลาง 
  2.2.3 อิทธิพลทางออมของความแตกตางของบุคคล 
  บุคลิกภาพแสดงตัวมีอิทธิพลทางออมดานบวกตอความพึงพอใจในการทํางาน โดยมี
ความรูเกีย่วกบัองคการ และความรอบรูในงานเปนตัวแปรสื่อกลาง  มีอิทธิพลทางออมดานบวกตอ
ความชัดเจนในบทบาท โดยมีความรอบรูในงานเปนตัวแปรสื่อกลาง  และมีอิทธพิลทางออมดานบวก
ตอความผูกพนัในองคการ โดยมีความชัดเจนในบทบาทเปนตัวแปรสื่อกลาง  ความเชื่ออํานาจในตนมี
อิทธิพลทางออมดานบวกตอความพึงพอใจในการทํางาน โดยมีความรูเกี่ยวกับองคการ และความรอบ
รูในงานเปนตัวแปรสื่อกลาง  และมีอิทธพิลทางออมดานบวกตอความชัดเจนในบทบาท โดยมคีวาม
รอบรูในงานเปนตัวแปรสื่อกลาง 
  เมื่อพิจารณาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเชิงพหุยกกําลงัสองพบวาตัวแปรที่นาํมาศกึษามี
อิทธิพลทัง้ทางตรงและทางออมตอตัวแปรตาง ๆ  ในแบบจําลอง โดยอธิบายความแปรปรวนของตัว
แปรความพงึพอใจในงานไดรอยละ 28  และตัวแปรความผูกพันในองคการไดรอยละ 17 






ของรัฐ  โดยจาํแนกเปนกลุมตัวแปรที่ศึกษาดังนี ้
 
 1. อิทธิพลของกลุมตัวแปรกลวิธกีารริเริ่มของพนกังาน 
 จากสมมติฐานทีว่า “ การแสวงหาขอมูลจากหัวหนางาน  การแสวงหาขอมูลจากเพื่อน
รวมงาน  การสรางความสมัพันธกบัหัวหนางาน และการสรางความสัมพันธกับเพือ่นรวมงาน รวมกนั
อธิบายความพึงพอใจในงาน และความผกูพันในองคการ  โดยมีความรูเกี่ยวกับองคการ  ความรอบรู
ในงาน และความชัดเจนในบทบาทเปนตัวแปรสื่อกลาง”  ผลการวิจัยพบเสนอทิธพิลดังนี ้
 
  1) การสรางความสัมพันธกับหัวหนางาน          ความรูเกี่ยวกับองคการ          ความความพงึพอใจในงาน
                                            ความรอบรูในงาน 
  2)  การสรางความสัมพนัธกับเพือ่นรวมงาน          ความรูเกีย่วกับองคการ           ความพึงพอใจในงาน 
                                              ความชัดเจนในบทบาท           ความผกูพนัในองคการ 
  3) การแสวงหาขอมูลจากหัวหนางาน          ความชัดเจนในบทบาท               ความผกูพนัในองคการ 
  4) การแสวงหาขอมูลจากเพื่อนรวมงาน               ความชัดเจนในบทบาท           ความผูกพันในองคการ  




   1.1  ผลการวจิัยพบวาการสรางความสัมพนัธกับหัวหนางานมีอิทธิพลทางออมดาน
บวกตอความพึงพอใจในงาน โดยพบเสนอิทธิพล 2 เสน ไดแก เสนผานตัวแปรความรูเกี่ยวกับองคการ 
ซึ่งเปนตวัแปรสื่อกลางไปสูความพึงพอใจในงาน  เสนทีส่องมีอิทธิพลผานตัวแปรความรอบรูในงาน ซึง่
เปนตัวแปรสื่อกลางไปสูความพึงพอใจในงานเชนกนั ผลการวิจยันี้สอดคลองกับแนวคิดของ ริชเชอร 
(Reichers. 1987 : 281) ที่เสนอวาการสรางความสัมพันธในองคการจะชวยใหพนกังานใหมในเรื่อง
ขาวสารขอมูลในการทํางาน และทักษะในการทํางาน ซึ่งทั้งสองสิ่งเปนเรื่องทีเ่กี่ยวของกับตัวแปร
ความรูเกีย่วกบัองคการ และความรอบรูในงาน  ซึง่ขอคนพบ หมายความวาพนักงานสถาบันการเงิน
พิเศษของรัฐทีม่ีความพึงพอใจในงานมาก เปนผูทีม่คีวามรูเกี่ยวกับองคการ และความรอบรูในงานมาก





   1.2  ผลการวจิัยยังพบวาการสรางความสัมพันธกับเพือ่นรวมงานมีอิทธิพลทางออม




มีความรูเกี่ยวกับองคการ และยังมีผลตอไปยังความพึงพอใจในงานเพิ่มมากขึ้นดวย  2) เสนอทิธิพล
เสนที่ 2 ตางจากเสนอิทธพิลของตัวแปรการสรางความสมัพันธกับหัวหนางาน คือ จะผานตวัแปรความ
ชัดเจนในบทบาทไปยงัความผูกพนัในองคการ ซึง่สอดคลองงานวจิัยของ ฟนเกลสติน และวอนดราเสค 
(Finkelstein;  & Vandrasek.  2001) ที่พบวาการสรางความสัมพันธของพนักงานในองคการมี
ความสัมพันธทางบวกกับความชัดเจนในบทบาท และงานวิจยัของ อเลน และคณะ (Allen; et al. 





ความผูกพนัในองคการ ขอคนพบนี้สอดคลองกับงานวิจยัของ มอริสัน (Morrison. 1993) ที่พบวาการ
แสวงหาขอมูลดานเทคนิคจากหัวหนางานมีความสมัพนัธทางบวกกับความชัดเจนในบทบาท  และ









ขอมูลจากเพื่อนรวมงานเปนแหลงขอมูลที่ไมเที่ยงตรง ซึง่ มเิลอร และแจบบลิน (Miller; & Jablin. 
1991 : 97-97) พบวาเพื่อนรวมงานเปนแหลงขอมูลที่ตรงกับความตองการนอยกวาหวัหนางาน  ดังนั้น
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หากพนักงานมีการแสวงหาขอมูลจากเพื่อนรวมงานมากเทาใด ก็จะทําใหพนักงานมีความชัดเจนใน
บทบาท และความผกูพนัในองคการลดลงตามไปดวย 
  2. อิทธิพลของกลุมตัวแปรกลวิธกีารถายทอดทางสังคมขององคการ 
 จากสมมุติฐานทีว่า “ กลวิธกีารถายทอดทางสังคมขององคการ 6 มิติ รวมกนัอธิบายความ
พึงพอใจในงาน และความผกูพันในองคการ  โดยมีความรูเกี่ยวกับองคการ  ความรอบรูในงาน  และ
ความชัดเจนในบทบาท เปนตัวแปรสื่อกลาง” ผลการวิจยัพบเสนอทิธพิลดังนี ้
 
  1 ) การถายทอดทางสงัคมแบบ           ความรูเกี่ยวกบัองคการ        ความพึงพอใจในงาน 
                                               ตามลาํดับเปนขัน้ตอน           ความรอบรูในงาน 
                                              หรือไมเปนลําดับข้ันตอน                                   ความชัดเจนในบทบาท       ความผกูพนัในองคการ    
          2) การถายทอดทางสังคมแบบมีตัวแบบ หรือไมมีตัวแบบ              ความรูเกี่ยวกับองคการ              ความพึงพอใจในงาน 
         3) การถายทอดทางสงัคมแบบยอมรับลักษณะเดิมหรือถอดถอนลกัษณะเดิม                 ความชัดเจนในบทบาท   
         4) การถายทอดทางสงัคมแบบเปนทางการ หรือไมเปนทางการ                 ความรูเกีย่วกบัองคการ               ความพงึ
พอใจในงาน  (เปนอิทธิพลดานลบ) 
 
  จากผลการวิจยัพบวากลวิธกีารถายทอดทางสังคมขององคการมีอิทธพิลทางออมตอ
ความพึงพอใจในงาน และความผกูพนัในองคการ สามารถอภิปรายผลไดดังนี้ 
   2.1 ผลการวจิัยพบวาการถายทอดทางสังคมขององคการแบบลําดับข้ันตอนหรือไม






มาก ก็จะมีความพงึพอใจในงานมากขึ้นเทานัน้  















งานสูงตามไปดวย ขอคนพบนี้ไมสอดคลองกับงานวิจัยของ ธีรเดช ฉายอรุณ (2542) ที่พบวาการ
ถายทอดทางสังคมแบบมีตัวแบบ หรือไมมีตัวแบบมีอิทธิพลตอการปรบัตัวของพยาบาลเขาใหมในดาน




องคการ ทําใหพนักงานสามารถเรียนรูงาน  ไมมีความวิตกกังกล จงึทําพนกังานเกดิความพงึพอใจใน
งานเพิม่ข้ึน 











(Van Maanen; & Schein. 1979 : 250) จึงอาจทาํใหการถายทอดทางสังคมขององคการแบบยอมรับ
ลักษณะเดิมไมมีอิทธพิลทางออมตอความผูกพนัในองคการของพนกังาน 
   2.4  ผลการวจิัยพบวาการถายทอดทางสังคมแบบเปนทางการ หรือไมเปนทางการ 
มีอิทธพิลทางออมดานลบตอความพึงพอใจในงาน  โดยมีความรูเกีย่วกับองคการเปนตัวแปรสื่อกลาง 
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ซ่ึงเสนอทิธพิลที่พบมีคาทางลบหมายถงึ ผูที่ไดคะแนนจากแบบวัดการถายทอดทางสงัคมแบบเปน
ทางการหรือไมเปนทางการต่ํานั้น จะเปนผูที่มีแนวโนมไดรับการถายทอดทางสงัคมแบบไมเปนทางการ  
และยิ่งไดคะแนนต่ําเทาใดกจ็ะมีคะแนนความรูเกีย่วกับองคการสูงขึน้เทานั้น  และยังทาํใหพนักงานมี
ความพึงพอใจในการทํางานสูงขึ้นตามไปดวย ผลการวิจัยแสดงวาการถายทอดทางสังคมขององคการ
แบบไมเปนทางการ คือ การที่องคการไมจดัโปรแกรมหรือประสบการณตาง ๆ ใหกบัพนกังานโดยแยก
ออกจากพนกังานคนอืน่ ๆ  แตจะใหพนกังานเรียนรูงานตามสบาย หรือใชการลองผิดลองถกูจะทําให
พนักงานมีความรอบรูในงานสูงขึน้ และมคีวามพึงพอใจในงานสงูขึ้นดวย 
 3. อิทธิพลของกลุมตัวแปรความแตกตางของบุคคล 
 จากสมมุติฐานทีว่า “ความเชื่ออํานาจในตน  บุคลิกภาพแบบแสดงตัว  และระยะเวลาการ
ปฏิบัติงาน  รวมกนัอธิบายความพึงพอใจในงาน และความผกูพนัในองคการ  โดยมีความรูเกี่ยวกับ
องคการ  ความรอบรูในงาน และความชัดเจนในบทบาท เปนตวัแปรสื่อกลาง”  ผลการวิจัยพบเสน
อิทธิพลดงันี ้
  1) บุคลิกภาพแสดงตัว                                    ความรูเกี่ยวกับองคการ                          ความพึงพอใจในงาน 
                                                                                                                       ความรอบรูในงาน  
                                                ความชัดเจนในบทบาท                              ความผูกพันในองคการ 
  2) ความเชื่ออํานาจในตน                             ความรูเกีย่วกับองคการ                            ความพงึพอใจในงาน 




   3.1  บุคลิกภาพแสดงตัวมอิีทธิพลทางออมดานบวกตอความพึงพอใจในงาน   พบ
เสนอิทธิพล 2 เสนทาง ไดแก เสนอทิธพิลผานตัวแปร ความรูเกีย่วกบัองคการซึง่เปนตัวแปรสื่อกลาง  
ไปสูความพงึพอใจในงาน  และเสนอทิธพิลผานตัวแปรความรอบรูในงาน ซึ่งเปนตัวแปรสื่อกลางไปสู
ความพงึพอใจในงาน ผลการวิจัยนี้สอดคลองกับแนวคิดของ แซกส และแอชฟอรท (Saks; & 
Ashforth. 1997 : 214) ที่กลาววาตัวแปรบุคลิกภาพเปนตัวแปรทีม่อิีทธิพลตอความพงึพอใจในงาน 
โดยมีตัวแปร ความรูเกีย่วกบัองคการ และความรอบรูในงานเปนตัวแปรสื่อกลาง ขอคนพบนี้แสดงวา
พนักงานที่มีความพึงพอใจในงานสงูจะเปนผูที่มีความรูเกี่ยวกบัองคการ  และความรอบรูในงานสงูดวย 
และในขณะเดียวกนัหากพนกังานมีบุคลิกภาพแสดงตัวสูงก็จะมีความพึงพอใจในงานสูงขึน้ตามไปดวย 
   นอกจากนี ้ ผลการวิจยัยังพบอิทธิพลทางออมดานบวกของตัวแปรบุคลิกภาพแสดง
ตัวตอความผกูพันในองคการ  โดยมีเสนอิทธิพลผานตวัแปรความชัดเจนในบทบาท      ซึ่งเปนตวัแปร
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ส่ือกลางไปสูความผกูพนัในองคการ ขอคนพบนี้สอดคลองกับงานวิจัยของ     แวนเบอรก และแคมมี
เยอร-มูลเลอร (Wanbeg; & Kammeyer-Mueller. 2000)  ที่พบวาบคุลิกภาพแสดงตัวมีความสมัพันธ




   3.2  ผลการวิจัยพบวาความเชื่ออํานาจในตนมีอิทธพิลทางออมดานบวกตอความ
พึงพอใจในงาน  โดยพบเสนอิทธพิล 2 เสน คือ เสนอิทธิพลผานตัวแปรความรูเกีย่วกับองคการ ซึ่งเปน




(Johns. 1996 : 78)  ดังนัน้ขอคนพบนี้แสดงวาพนักงานที่มีความพงึพอใจในงานสูง จะเปนผูที่มี
ความรูเกีย่วกบัองคการ และความรอบรูในงานในบทบาทสงูดวย โดยเฉพาะพนกังานที่มีความเชื่อ
อํานาจในตนสูงจะเปนผูทีม่คีวามพึงพอใจในงานสงูตามไปดวย 
   3.3 ระยะเวลาปฏิบัติงาน ซึง่ในการศึกษาครั้งนี้ใชจํานวนเดือนที่พนักงานเขา
ปฏิบัติงานอยูในองคการ ผลการวิจยัไมพบอิทธิพลทางออมตอความพึงพอใจในงาน และความผูกพัน
ในองคการ ทีม่าจากกลุมตัวแปรผลการถายทอดทางสังคมขององคการ ไดแกความรูเกี่ยวกับองคการ 
ความรอบรูในงาน และความชัดเจนในบทบาท เปนตัวแปรสื่อกลาง ขอคนพบนี้จึงไมเปนไปตาม
สมมุติฐานที่คาดวาระยะเวลาปฏิบัติงานสามารถอธิบายความพึงพอใจในงาน และความผกูพนัใน
องคการ โดยมีความรูเกี่ยวกับองคการ ความรอบรูในงาน และความชัดเจนในบทบาทเปนตัวแปร
ส่ือกลาง  การพบผลเชนนี้ อาจเปนไปไดวา กลุมตัวอยางเปนผูที่มีระยะเวลาปฏิบัติงานในองคการไม
แตกตางกนัมากนกั คือเปนกลุมตัวอยางที่ปฏิบัติงานมาแลวไมเกนิ 5 ป  ซึ่งพบวามกีลุมตัวอยางที่มี
ระยะเวลาปฏิบัติงานอยูระหวาง 40-42 เดือนมากถงึรอยละ 47.2  ดังนัน้จงึไมพบอทิธิพลของ
ระยะเวลาปฏิบัติงานที่มีตอความพึงพอใจในการทํางาน และความผูกพันในองคการ ซึง่มีตัวแปร
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ขอเสนอแนะ 
 








  1.2 การสรางความสัมพนัธกับหวัหนางาน และการสรางความสัมพันธกับเพื่อน
รวมงานมีอิทธพิลตอความรูเกี่ยวกบัองคการ ความรอบรูในงาน และความชัดเจนในบทบาท ที่สงผลตอ
ความพึงพอใจในงาน และความผกูพนัตอองคการมากขึน้  ดังนัน้การสรางความสัมพันธในองคการจึง
มีประโยชน   องคการควรเปดโอกาสใหพนักงานที่เปนหวัหนางาน และเพื่อนรวมงานไดมีการพบปะ 
และสรางความสัมพนัธกนัมากขึ้น 
  1.3   กลวิธกีารถายทอดทางสังคมขององคการที่สามารถนําไปประยกุตใชสําหรับ
องคการมีดังตอไปนี้ 
   1.3.1  การใหพนักงานมีความรูเกี่ยวกับองคการเพิ่มมากขึ้น และสงผลให
พนักงานมีความพงึพอใจมากขึ้น องคการสามารถใช 3 กลวิธ ี คือ การถายทอดทางสังคมขององคการ
ในมิติแบบไมเปนทางการ  กลวธิีการถายทอดทางสงัคมขององคการในมิติแบบเปนขั้นตอน   และ
กลวิธีการถายทอดทางสงัคมขององคการในมิติแบบมีตัวแบบ  ซึ่งทัง้ 3 กลวิธนีีจ้ะชวยใหพนกังานมี
ความรูเกีย่วกบัองคการมากขึ้น และสงผลตอไปยังความพึงพอใจในงานของพนักงานเพิม่ข้ึนดวย  เชน 
จัดใหมีการฝกอบรมขณะปฏิบัติงาน (On-the-job-Training)   มีการกาํหนดลําดับข้ันตอนการฝกงาน
ใหชัดเจน   และจัดผูมีประสบการณในตําแหนงเดียวกันมาใหการดแูล และใหคําแนะนาํกับพนกังาน
ใหม เปนตน 
   1.3.2  การใหพนักงานมีความรอบรูในงานเพิม่ข้ึน และสงผลตอความพึง
พอใจในงาน และความชัดเจนในบทบาทเพิ่มข้ึน  องคการสามารถใชกลวิธีการถายทอดทางสงัคมของ
องคการในมิติแบบเปนขั้นตอน คือ จัดประสบการณใหพนักงานไดเรียนรูตามลาํดับข้ันตอนใหชัดเจน  
ไมคลุมเครือ หรือเปลี่ยนแปลงขั้นตอนอยูเสมอ เชน การเปนปฏิบัติงานในตําแหนงตาง ๆ ตองผาน
โปรแกรมการเรียนรูอะไรบาง  เปนตน 
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   1.3.3 การใหพนักงานมีความชัดเจนในบทบาทเพิ่มข้ึน และสงผลตอ
ความผูกพนัในองคการมากขึ้น  องคการสามารถใชกลวิธ ี 2 กลวิธ ี คือ กลวิธีการถายทอดทางสังคม
ขององคการในมิติแบบยอมรับลักษณะเดมิ  และกลวธิีการถายทอดทางสังคมขององคการในมิติแบบ
เปนขั้นตอน เชน การยอมรับใหพนักงานไดใช ความรู ความสามารถ และทักษะของตนเองที่มีอยูอยาง
เต็มที่ในการปฏิบัติ  หรือจัดประสบการณใหพนักงานไดเรียนรูตามลาํดับข้ันตอนใหชัดเจน  ไม
คลุมเครือ หรือเปลี่ยนแปลงขั้นตอนอยูเสมอ 
1.4 องคการควรสงเสริมความเชื่ออํานาจในตน และบุคลิกภาพแสดงตัวเพราะชวยให
พนักงานมีความรูเกี่ยวกับองคการ ความรอบรูในงาน  โดยเฉพาะบุคลกิภาพแสดงตัวจะชวยให
พนักงานมีความชัดเจนในบทบาทมากยิง่ขึ้น และสงผลตอความพงึพอใจในงาน และความผกูพันตอ
องคเพิ่มมากขึน้ 
 2. ขอเสนอแนะสําหรับการวิจัย 
  2.1 การออกแบบการวิจยัแบบตัดขวาง (Cross-sectional)  อาจมีขอจํากัดในการ
สรุปความเปนเหตุเปนผลที่เกิดขึ้นของตัวแปรไดอยางแทจริง และบางครั้งกลุมตัวอยางอาจลืมเหตุการณที่
ผานเมื่อมีการสอบถามขอมลูยอนหลัง  ดังนัน้การออกแบบการวิจยัทีเ่ปนการศึกษาระยะยาว (Longitudinal 
study)  และใชการเก็บขอมูลในแตละชวงเวลา จะชวยแกขอจํากัดนี้ได 




  2.3 กลวิธีการริเร่ิมของพนกังาน (Proactive tactics) ที่ใชในการวจิัยครั้งนี้ศึกษา
เฉพาะกลวธิีการแสวงหาขอมูล และการสรางความสัมพนัธเทานั้น ในการวิจยัครั้งตอไปนาจะใชกลวิธี
อ่ืน ๆ นอกเหนือจากการศึกษาครั้งนี้ เชน การสังเกตตนเอง การตั้งเปาหมายตนเอง เปนตน 
  2.4 ผลของการถายทอดทางสังคมขององคการควรศึกษาตัวแปรอื่น ๆ เพิ่มเติม เชน
ตัวแปรผลการปฏิบัติงาน ซึ่งจะเปนเปาหมายทีเ่ปนรูปธรรมขององคการ  





ปที่ 11 ฉบับที่ 1 กันยายน 2548                                         วารสารพฤตกิรรมศาสตร 163
บรรณานุกรม 
 
ธีรเดช  ฉายอรุณ.  (2542).  การศึกษาการปรับตัวในการทํางานของพยาบาลวิชาชพีเขาใหมโดยใช 
การสํารวจซ้ําสองชวงเวลา.  ปริญญานิพนธ วท.ด. (การวิจัยพฤติกรรมศาสตรประยกุต).   
กรุงเทพฯ : บัณฑิตวิทยาลยั มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวโิรฒ. ถายเอกสาร. 
วิลาสลักษณ ชัววัลลี. (2542).  “การรับรูความสามารถของตน,”  สารานุกรมศกึษาศาสตร.  
ฉบับเฉลิมพระเกียรติพระบาทสมเด็จพระเจาอยูหัวพระชนมพรรษา 6 รอบ  5 ธันวาคม  
             2542. กรุงเทพ ฯ : คณะศึกษาศาสตร  มหาวทิยาลัยศรีนครนิทรวโิรฒ. 
Allen, D. T.; et al.  (2001). “Survivor Reactions to Organizational Downsizing : Does Time  
Ease the Pain?,” Journal of Occupational and Organizational Psychology. 74 :  
             145-164.   
Anakwe, P.U.; & Greenhaus, H.J. (1999). “Effective Socialization of Employees :  
Socialization Content Perspective,” Journal of Managerial Issues. 11(3) : 315-329. 
Ashford, S. J.; &  Cumming, L.L.  (1985). Proactive Feedback Seeking : the Instrumental  
Use of the Information Environment.  Journal of Occupational Psychology. 58 (6)  
             67-79.   
Bandura, A. (1986). Social Foundations of Though and Action : A Social Cognitive Theory.     
Englewood Cliffss, NJ : Prentice-Hall. 
Bandura, A. (1997).  Self-efficacy : The Exercise of Control. New York, NY : Freeman and  
Company. 
Feinstein A.H.; &  Vondrasek, D. (2001).  “Relationships Between Job satisfaction and  
Organizational Commitment among Restaurant Employees,” Journal of Hospitality,    
           Tourism, and Leisure Science.Available:http://www.unlv.edu/Tourism/ 
             HTLScience.html. 
Feldman, D. C. (1976). "A Contingency Theory of Socialization." Administrative Science  
            Quarterly. 21: 433-452. 
Griffin, A.;  et al. (2000). “Newcomer and Organizational Socialization     
Tactics :  An Interactionist  Perspective,”  Human Resource Management Review.  
10(4) : 453-474. 
 
   วารสารพฤติกรรมศาสตร       ปที ่11 ฉบับที่ 1 กนัยายน 2548
  
164
Johns, G.  (1996).  Organizational Behavior : Understanding and Managing Life at Work.  
4th  Ed. New York : Harper Collins College Publishers. 
King, R.C.; & Sethi, V.  (1998).  “The Impact of Socialization on The Role Adjustment of            
Information Systems Professionals,” Journal of Management Information System.  
              14 (4) : 195-217 
Miller, V. D.; & Jablin, F. M. (1991). “Information Seeking during Organizational Entry:  
Influences, Tactics, and a Model of the Process,”  Academy of Management  
           Review. 16: 92-120. 
Morrison, E. W. (1993). “Longitudinal Study of the Effects of Information Seeking on  
Newcomer Socialization,”  Journal of Applied  Psychology. 78: 173-183. 
Morrison, E. W. (2002). “Newcomer Relationships : The Role of Social Network Ties during  
Socialization,”  Academy of Management Journal. 45(6) : 1149-1160. 
Nicholson, N. (1984).  “A  theory of work role transitions,”  Administrative Science Quarterly,  
29 : 172-191. 
Ostroff, C.; & Kozlowski, S. W. J. (1992).  “Organizational Socialization as a  Learning               
Process : the Role of  Information Acquisition,”  Personal Psychology. 45 (4) :  
              849-874. 
Reichers, A. E. (1987).  “An  Interactionist Perspective on Newcomer Socialization Rates,”   
Academy of  Management Review. 12: 278-287. 
Saks, A. M.; & Ashforth, B. E. (1997). “Organizational Socialization : Making Sense of the    
Past and  Present as a Prologue for the Future,” Journal of Vocational Behavior.  
             51(2) : 237-279. 
Van Maanen, J.; & Schein, E. H. (1979). “Toward a Theory of Organizational Socialization,” 
Research in Organizational Behavior. 1 : 209-264. Greenwich, CT: JAI Press. 
Wanberg, C.R.; & Kammeyer-Mueller, J.D. (2000). “Prodictors and Outcomes of Proactivity  
in the Socialization Process,” Journal of Applied Psychology. 85(3) : 373-385. 
Wanous, J. P. (1992). Organizational Entry: Recruitment, Selection, Orientation, and  
Socialization of   Newcomers (2nd ed.).   M.A: Addison-Wesley. 
